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ZWISCHEN BERUF UND  
BEFRISTETER BESCHÄFTIGUNGDr. Stefan Stuth
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– Occupational Closure and Tem-
porary Employment in Germany” 
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tationen ausgezeichnet.
 Schlüsselwörter: Befristung – berufliche Schließung – Kredentialismus – 
Beruf – Arbeitsmarkt
ZUSAMMENFASSUNG
Bislang vernachlässigt die Forschung die Frage, ob bestimmte Berufe eine Schutzfunk-
tion besitzen, die die Individuen vor Befristungen schützt. Mit verschiedenen Daten 
der amtlichen Statistik entwickelt der Autor ein neues und höchst innovatives Maß 
zum Erfassen der Schließung von beruflichen Arbeitsmärkten, mit dem erstmals die 
Knappheit bestimmter beruflicher Ausbildungszertifikate erfasst werden kann. Der 
Beitrag zeigt, wie sich die Knappheit beruflich qualifizierter Arbeitnehmer auf die Be-
schäftigungsstrategie großer Unternehmen auswirkt: Knappe Arbeitskräfte, also die-
jenigen mit seltenen oder geschlossenen Berufen, werden mit dauerhaften Verträgen 
gesichert, während Arbeitskräfte, deren Zertifikate relativ unbegrenzt verfügbar sind, 
befristet beschäftigt werden.
 Keywords: fixed-term employment – occupational closure – credentialism –  
occupations – labour market
ABSTRACT
So far, researchers have rarely studied individual risks of fixed-term employment to 
examine the protective function of occupations. The author uses various data available 
through official statistics to develop a groundbreaking new measure for occupational 
closure that permits the capture of the scarcity of occupation-specific credentials for 
the first time. This article describes how the scarcity of credentialed occupational in-
cumbents impacts the employment strategies of large businesses. Large businesses 
try to secure incumbents of occupations that are relatively scarce through permanent 
contracts, whereas they offer fixed-term contracts to occupational incumbents who 
hold credentials that are available in excess.
Dr. Stefan Stuth
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Zusammenhänge zwischen Beruf und befristeter Beschäftigung
1
Einleitung
Befristet Beschäftigte erhalten geringere Löhne, haben 
schlechtere Arbeitsbedingungen, ein erhöhtes Risiko, 
arbeitslos zu werden und verringerte Karriere- und Auf-
stiegschancen als ihre permanent beschäftigten Kol-
leginnen und Kollegen (Kalleberg, 2000; Korpi/Levin, 
2001; Boockmann/Hagen, 2006; Giesecke, 2006; Hipp 
und andere, 2015). Es verwundert daher nicht, dass 
98 % der befristet Beschäftigten in Deutschland einen 
unbefristeten Arbeitsvertrag bevorzugen würden (Bell-
mann und andere, 2008, hier: Seite 379; Stuth, 2017, 
hier: Seite 57). Dennoch ist heute fast jeder zehnte 
Arbeitnehmer in Deutschland befristet beschäftigt.
Ökonomische und soziologische Ansätze erklären die 
Befristung mit dem Humankapital von Individuen oder 
der Transaktionskostentheorie (Uzzi/Barsness, 1998; 
Masters/Miles, 2002; Giesecke/Groß, 2003; McGinnity 
und andere, 2005). Diese Forschungsansätze haben 
wertvolle Erkenntnisse gebracht, ignorieren aber eine 
zentrale Institution des deutschen Arbeitsmarktes – den 
Beruf.
Der Beruf vermittelt zwischen den Qualifikationsanfor-
derungen der Arbeitsplätze in den Unternehmen und 
den Qualifikationen und Fähigkeiten von Arbeitnehmern 
(Dostal und andere, 1998, hier: Seite 440): Fähigkeiten 
und Qualifikationen sind berufsspezifisch und kön-
nen nicht ohne Produktivitätsverlust auf andere Berufe 
übertragen werden (Kambourov/Manovskii, 2009). So 
wird beispielsweise ein(e) Tischler/-in nicht ohne Wei-
teres eine Stelle als Friseur/-in antreten. Selbst Inhaber 
von verwandten Berufen, zum Beispiel Ingenieurberu-
fen, sind nicht einfach gegeneinander austauschbar: 
Ein Agraringenieur kann nicht automatisch die Aufga-
ben eines Bergbauingenieurs übernehmen. An diesen 
Beispielen wird die Schutzfunktion von Berufen deut-
lich, denn Berufe zerlegen den Arbeitsmarkt in viele 
berufliche Teilarbeitsmärkte (Kerr, 1954; Stolzenberg, 
1975; Freidson, 1994; Haupt, 2012). In der Folge sind 
bestimmte berufsspezifische Fachkräfte relativ knapp. 
Unter diesen Umständen haben Arbeitgeber ein starkes 
Interesse daran, diese knappen Arbeitskräfte dauer-
haft an sich zu binden, indem sie diesen permanente 
Arbeitsverträge anstelle von befristeten Arbeitsverträ-
gen anbieten. 
Der Artikel greift die in Deutschland übliche Differenzie-
rung von beruflichen Arbeitsmärkten auf und untersucht 
erstmals am Beispiel der befristeten Beschäftigung, 
inwieweit Berufe eine Schutzfunktion besitzen. Theore-
tisch können Prozesse der beruflichen Schließung dazu 
beitragen, die Grenzen zwischen beruflichen Arbeits-
märkten zu verstärken. In einem solchen Szenario sollte 
die Verhandlungsmacht der Berufsinhaber zunehmen. 
Aber verringert sich damit auch ihr Risiko, befristet 
beschäftigt zu werden? Um diese Frage zu beantworten, 
liegt der Fokus des Artikels hauptsächlich auf großen 
Unternehmen. Konventionelle Forschungsarbeiten zei-
gen in der Regel einen engen Zusammenhang zwischen 
Befristung und Firmengröße, da große Unternehmen es 
sich eher leisten können, befristete Arbeitsverträge zu 
nutzen.
2
Die Gesetzgebung zur befristeten 
Beschäftigung – Intention und Realität
Befristete Beschäftigung beschreibt sowohl Beschäfti-
gungsverhältnisse, die an einem festgelegten Zeitpunkt 
automatisch enden, als auch solche Beschäftigungsver-
hältnisse, die nach dem Eintreten eines vordefinierten 
Ereignisses enden. Beispielsweise endet im Fall einer 
befristeten Elternzeitvertretung das Arbeitsverhältnis, 
wenn ein Arbeitnehmer beziehungsweise eine Arbeit-
nehmerin im Anschluss an die Elternzeit an den Arbeits-
platz zurückkehrt. Arbeitsverhältnisse, die zu einem 
festgelegten Zeitpunkt automatisch enden (sogenannte 
sachgrundlose Befristungen), sind Gegenstand heftiger 
politischer und wissenschaftlicher Debatten. 
Befürworter führen ins Feld, dass Arbeitgeber dadurch 
die Möglichkeit erhalten, flexibel auf konjunkturelle 
Schwankungen zu reagieren (OECD, 1986; Hagen, 2003; 
Hohendanner/Gerner, 2010). So könnte zum Beispiel 
spontan die Nachfrage an einem Produkt oder einer 
Dienstleistung steigen. Da die Unternehmen aber nicht 
wissen, ob die Nachfrage konstant bleibt, haben sie mit 
befristet Beschäftigten die Möglichkeit, auf eventuell 
nicht dauerhafte Nachfrageveränderungen zu reagie-
ren. Sie tun dies ohne gleichzeitig der Gefahr ausgesetzt 
zu sein, teure und aufwendige Kündigungsprozeduren 
durchlaufen zu müssen. Arbeitnehmer können von die-
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sem Vorgehen ebenfalls profitieren, da sie die Mög-
lichkeit erhalten, ihre Fähigkeiten zu präsentieren, um 
anschließend dauerhaft übernommen zu werden (Korpi/
Levin, 2001; Boockmann/Hagen, 2008). Befristete Be -
schäftigungsverhältnisse können dazu beitragen, dass 
Arbeitsuchende leichter eine (befristete) Anstellung 
finden, beziehungsweise anschließend in eine perma-
nente Beschäftigung übernommen werden (Gash, 2008; 
Gebel, 2013). Der Gesetzgeber hofft dementsprechend, 
dass die Möglichkeit der befristeten Beschäftigung dazu 
beitragen kann, die Arbeitslosenquote zu reduzieren. 
Kritiker wenden dagegen ein, dass Unternehmen Befris-
tungen missbrauchen könnten, um Kosten zu sparen und 
unbefristet Beschäftigte durch befristet Beschäftigte zu 
ersetzen (Blanchard/Landier, 2002; Cahuc/Postel-Vinay, 
2002; Polavieja, 2003). Dies ist eine Strategie, die ins-
besondere von großen Unternehmen umgesetzt werden 
könnte, da für sie die höhere Fluktuation von befristet 
Beschäftigten geringere Einarbeitungskosten verursacht 
als für kleine Unternehmen (Grenzkosten theorem). Im 
Falle einer wirtschaftlichen Rezession könnten Unterneh-
men die befristet Beschäftigten ohne Zusatzkosten in 
die Arbeitslosigkeit entlassen, sobald ihre Verträge aus-
laufen. Befristet Beschäftigte hätten somit nicht nur ein 
erhöhtes Arbeitslosigkeitsrisiko, sondern auch geringere 
Löhne, schlechtere Arbeitsbedingungen und verringerte 
Karriere- und Aufstiegschancen.
3
Befristete Beschäftigung  
und berufliche Schließung
Ökonomische und soziologische Erklärungen der Frage, 
wer befristete Verträge erhält und wer unbefristet ange-
stellt wird, setzen in der Regel bei der individuellen 
Qualifikation oder den Anforderungen der Stellen an 
(Giesecke/Groß, 2003; Kalleberg und andere, 2003; 
Polavieja, 2003; McGinnity und andere, 2005; Giesecke, 
2006). Qualifikationen sind aus der Sicht der Human-
kapitaltheorie nur dann von Interesse, wenn sie fir-
menspezifisch sind. Firmenspezifische Qualifikationen 
erhöhen idealerweise die Produktivität von Arbeitneh-
mern in nur einem Unternehmen (Becker, 1964). Um sich 
die Arbeitnehmer mit einer derart verbesserten Produk-
tivität zu sichern, zahlen Unternehmen nicht nur höhere 
Löhne, sondern versuchen auch, sie über unbefristete 
Arbeitsverträge dauerhaft an sich zu binden (Giesecke/
Groß, 2003, hier: Seite 168). Die Transaktionskosten-
theorie erweitert die Humankapitaltheorie mit der Theo-
rie der internen Arbeitsmärkte [Bindung von Arbeitneh-
mern über unternehmensinterne Karrierewege und das 
Senioritätsprinzip (Doeringer/Piore, 1971)]. Danach ent-
scheidet nicht allein das spezifische Humankapital, ob 
Arbeitgeber sich aktiv darum bemühen, ihre Mit arbeiter 
dauerhaft an sich zu binden, sondern das Zusammen-
spiel von Humankapital und Komplexitätsgrad der aus-
geführten Arbeitstätigkeiten | 1 (Sørensen, 1983; William-
son, 1985, hier: Seite 244 ff.).
Berufliche Qualifikationen spielen in der Forschung eine 
untergeordnete Rolle, da diese dem generellen Human-
kapital zuzuordnen sind. | 2 Das allgemeine Humankapital 
wird jedoch fast nie zur Erklärung von Befristungsrisiken 
herangezogen. | 3 Das ist problematisch, weil der Beruf 
den Arbeitgebern als eine wichtige Informationsquelle 
dient. Anhand der beruflichen Qualifikation entscheiden 
diese, wie gut Kandidaten auf freie Stellen passen. Die 
Trennung der Berufsausbildung von der Berufstätigkeit 
(im Gegensatz zum angelsächsischen Prinzip des learn-
ing-on-the-job) führt dazu, dass der Zugang zu berufs-
spezifischen Arbeitsplätzen in der Regel nur mit einem 
passenden beruflichen Ausbildungszertifikat möglich ist 
(Müller und andere, 1998; Solga/Konietzka, 1999; Ebner, 
2013). Das heißt Arbeitgeber sehen sich einer Vielzahl 
an beruflichen Teilarbeitsmärkten gegenüber, wenn sie 
freie Stellen mit passenden Arbeitnehmern besetzen 
wollen. An die Stelle der industriellen „Reserve armee“, 
in der jeder Arbeitnehmer mit jedem anderen Arbeitneh-
mer konkurriert, tritt eine Vielzahl an Arbeitsmärkten. 
Die vollständige Konkurrenz der Arbeitnehmer unter-
einander wird durch eine begrenzte Konkurrenz zwischen 
den Inhabern einzelner oder verwandter Berufe ersetzt. 
Für den Arbeitgeber bedeutet das, dass berufliche Fach-
kräfte in bestimmten Berufen relativ knapp sind. Je knap-
per das Angebot an beruflichen Fachkräften, desto höher 
ist die Chance, dass Arbeitgeber versuchen, diese Fach-
 1 Tätigkeiten gelten als komplex, wenn sie vom Arbeitgeber nur  
schwer hinsichtlich ihrer Produktivität evaluiert werden können  
(zum Beispiel Teamwork).
 2 Berufliche Fähigkeiten und Wissensbestände werden in einem  
hochgradig institutionalisierten Bildungswesen vermittelt, das den 
Bildungsabsolventen erlaubt, berufsspezifische Tätigkeiten ohne 
lange Anlernphasen in unterschiedlichen Unternehmen auszuführen.
 3 Die meisten Studien berücksichtigen Berufe, nutzen jedoch so stark 
aggregierte Kategorien, dass die enorme Heterogenität der sehr 
unterschiedlichen Berufe verdeckt wird.
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kräfte mit unbefristeten Verträgen dauerhaft zu binden 
(Freidson, 1994, hier: Seite 42; Masters/Miles, 2002). 
Berufliche Schließungsmechanismen können diese 
Knappheit herstellen, verstärken oder sichern (Weeden/
Grusky, 2013; Bol/Weeden, 2015; Haupt, 2016a; Stuth, 
2017). In Anlehnung an Weeden (2002) werden vier 
Schließungsmechanismen diskutiert. 
1) Die Begrenzung des Angebots an fachlich qualifizier-
ten Berufsinhabern verschiebt das Gleichgewicht zwi-
schen dem Angebot an berufsspezifischen Arbeitskräf-
ten und der Nachfrage an Arbeitskräften. In der Folge 
entsteht ein Marktungleichgewicht, das den Berufsinha-
bern einen Marktvorteil gewährt (Sørensen, 1996, 2000; 
Congleton und andere, 2008). Dieser erlaubt ihnen, 
theoretisch bessere Arbeitsbedingungen auszuhandeln 
und damit zum Beispiel höhere Einkommen zu beziehen 
oder mehr Beschäftigungssicherheit zu haben (Entfris-
tung). Diese Art der Begrenzung kann zum Beispiel durch 
ein (un)beabsichtigt zu knapp bemessenes Kontingent 
an Ausbildungs- oder Studienplätzen erreicht werden.
2) Die Sicherung oder Schaffung von Nachfrage ist von 
grundlegender Bedeutung, denn ohne eine konstante 
Nachfrage hat ein begrenztes Angebot an fachlich qua-
lifizierten Berufsinhabern keinen Effekt (Abbott, 1988, 
hier: Seite 29 f.). Erreicht wird dies über Lobbying oder 
breitenwirksame Werbemaßnahmen. So wird beispiels-
weise ein erfolgreiches Lobbying für die Erhöhung von 
Bildungsausgaben die Nachfrage an Inhabern von Bil-
dungsberufen erhöhen. 
3) Mit der Kanalisierung der Nachfrage werden recht-
liche Regulierungen beruflicher Tätigkeiten beschrieben, 
die die Arbeitgeber zwingen, diese Tätigkeiten nur durch 
bestimmte Berufsinhaber ausführen zu lassen (zum Bei-
spiel Lehrer, juristische Berufe oder Ärzte), wenn dies 
zum Schutz eines besonders wichtigen Gemeinschafts-
gutes (wie Sicherheit oder Gesundheit) erforderlich ist 
(Haupt, 2016a, hier: Seite 135). Damit kommt den Inha-
bern dieser Berufe eine Monopolstellung zugute, die 
sich in Deutschland aber nur selten in besseren Arbeits-
bedingungen niederschlägt (Haupt, 2016b; Stuth, 
2017). 
4) Berufe besitzen eine Signalfunktion, die die Fähig-
keiten und Qualitäten der Berufsinhaber widerspiegelt 
(Haupt, 2012; Stuth/Hennig, 2014). Arbeitgeber wer-
den Arbeitnehmern eher unbefristete Verträge anbieten, 
wenn sie Berufe ausüben, die eine hohe Produktivität, 
Qualität oder Zuverlässigkeit signalisieren.
Da die Mechanismen der beruflichen Schließung nicht 
direkt zu beobachten sind, wird in der empirischen For-
schung auf verschiedene Quellen der beruflichen Schlie-
ßung zurückgegriffen. Diese sind empirisch messbar 
und es wird davon ausgegangen, dass sie einen oder 
mehrere Schließungsmechanismen aktivieren. In der 
noch recht überschaubaren Literatur zur beruflichen 
Schließung werden folgende Quellen der Schließung 
berücksichtigt: Kredentialismus, der Grad der Standardi-
sierung von Ausbildungszertifikaten, die Einzigartigkeit 
der beruflichen Tätigkeiten, Spezialisten- oder Genera-
listenberufe, Lizenzierung und die Interessensvertre-
tung durch Berufsverbände oder kleine Berufsgewerk-
schaften (Weeden, 2002; Hoffmann und andere, 2011; 
Stuth/Hennig, 2014; Vicari, 2014; Bol/Weeden, 2015; 
Haupt, 2016a; Stuth, 2017). Der vorliegende Artikel wird 
sich auf eine Quelle der Schließung, den Kredentialis-
mus, konzentrieren. Der Kredentialismus bietet sich als 
exemplarischer Analysegegenstand an, weil er eine der 
wirkungsvollsten Quellen der beruflichen Schließung in 
Deutschland darstellt (Stuth, 2017).
4
Kredentialismus – die Knappheit von 
beruflichen Ausbildungszertifikaten
Kredentialismus ist vom englischen Wort credentialism 
abgeleitet und beschreibt einen Arbeitsmarkt, auf dem 
Arbeitgeber ihre Einstellungs- und Rekrutierungsent-
scheidungen sehr stark von den Zertifikaten der Arbeit-
nehmer abhängig machen (Collins, 1979). Zertifikate 
werden von Individuen über formalisierte Aus-, Fort- und 
Weiterbildungen erworben und signalisieren den Arbeit-
gebern, dass die Inhaber der Zertifikate bestimmte 
Kenntnisse und Fähigkeiten besitzen (Spence, 1973; 
Collins, 1979). Die Signalfunktion erleichtert es den 
Arbeitgebern, möglichst passende Arbeitnehmer zu 
finden, die ohne lange Einarbeitungszeit spezifische 
Arbeitsaufgaben effektiv erledigen können. Zusätz-
lich führt diese Signalfunktion dazu, dass Zertifikate 
in modernen Gesellschaften eine der bedeutendsten 
Quellen von Schließung darstellen. In Situationen, in 
denen sich Arbeitgeber für einen Kandidaten entschei-
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den müssen, werden diejenigen mit passenden Zertifi-
katen bevorzugt eingestellt. Kandidaten ohne Zertifikat 
oder mit falschen Zertifikaten werden dagegen kaum die 
Chance erhalten, ihr – eventuell beachtliches – Können 
unter Beweis zu stellen (Larson, 1977; Parkin, 1979, 
hier: Seite 58; Freidson, 1994, hier: Seite 160). In der 
Folge konkurrieren nur noch Arbeitnehmer mit passen-
den Zertifikaten um freie Stellen, während alle anderen 
ausgeschlossen sind.
Die Schließungsfunktion von Zertifikaten begrenzt auf 
diese Weise aber nicht allein das berufsspezifische 
Angebot an Arbeitskräften, sondern schafft ein Mono-
pol, das die ökonomischen Chancen der Zertifikats-
besitzer verbessert (Weber, 1980, hier: Seite 201 ff.). 
Diese Chancen äußern sich zum Beispiel in sicheren 
(unbefristeten) Stellen. Ob und inwiefern sich Zertifikate 
tatsächlich in verbesserten ökonomischen Chancen für 
deren Trägerinnen und Träger niederschlagen, hängt 
jedoch von deren Seltenheit ab (Collins, 1979, hier: 
Seite 27; Kalleberg/Sørensen, 1979, hier: Seite 359; 
Beck und andere, 1980, hier: Seite 79). Abhängig von 
den verfügbaren Studien- und Ausbildungsplätzen, den 
schwierigen Ausbildungsbedingungen oder Abschluss-
prüfungen oder etwa monetären Zusatzanforderungen 
(zum Beispiel verlangen Bildungsträger 10 000 Euro und 
mehr für die mehrjährige Weiterbildung zum Psycho-
therapeuten) variiert die Häufigkeit, mit der berufsspe-
zifische Zertifikate vergeben werden.
Hypothese 1: Berufliche Zertifikate besitzen eine Mo -
nopolfunktion, die die Beschäftigten vor befristeten 
Arbeitsverträgen schützt, wenn die beruflichen Zertifi-
kate relativ knapp sind.
Hypothese 1 drückt die Tatsache aus, dass die Ver-
handlungsmacht von bestimmten Arbeitnehmern hoch 
sein kann – abhängig von ihren Berufen und von der 
Knappheit der beruflichen Zertifikate. Arbeitgeber sind 
hinsichtlich ihrer Verhandlungsmacht aber mindestens 
genauso heterogen. Diesem Fakt wird in der Analyse von 
Befristungsrisiken in der Regel über die Firmengröße 
Rechnung getragen. Dahinter steckt die Idee, dass große 
Unternehmen geringere Grenzkosten bei der Einarbei-
tung neuer (befristeter) Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer tragen müssen. In der Folge ist die Nutzung von 
befristeten Arbeitsverträgen für große Unternehmen 
kosteneffektiver als für kleine Unternehmen (Knoke/Kal-
leberg, 1994, hier: Seite 538; Werfhorst, 2011). Wenn 
Arbeitgeber jedoch versuchen, knappe berufliche Fach-
kräfte dauerhaft an sich zu binden (Hypothese 1), könn-
ten große Unternehmen kosteneffektivere befristete 
Verträge insbesondere für Berufsinhaber nutzen, deren 
Zertifikate inflationär verfügbar sind.
Das führt zu Hypothese 2: Mitglieder von Berufen, für 
die Zertifikate inflationär verliehen werden, sehen sich 
einem sehr hohen Befristungsrisiko ausgesetzt, wenn 
sie in großen Organisationen beschäftigt sind.
5
Die Knappheit des beruflichen  
Arbeitskraftangebots 
Um quantitativ empirisch zu prüfen, ob und wie stark 
individuelle Befristungsrisiken und knappe berufliche 
Ausbildungszertifikate zusammenhängen, wurde die 
repräsentative 1-%-Bevölkerungsstichprobe des Mikro-
zensus für die Erhebungsjahre 1999 bis 2008 harmo-
nisiert. Die Informationen des Mikrozensus wurden 
mit der amtlichen Vollerhebung zu den Ausbildungs-
abschlüssen im dualen System und den verschiedenen 
schulischen und universitären Bildungswegen zusam-
mengeführt. Obwohl beide Datenquellen auf der glei-
chen Klassifikation – nämlich der Klassifizierung der 
Berufe 1992 (Statistisches Bundesamt, 1992) – basie-
ren, wird ein Matching durch kontinuierliche gesetzliche 
Reformen der Berufsausbildungsordnungen erschwert.
Um die Daten fehlerfrei zusammenzuführen, wurden 
daher die vierstelligen Berufsidentifikationsnummern 
der Ausbildungsdaten aufwendig korrigiert. Auf Basis 
dieser Daten wurde für 1 118 Berufe, in denen 677 080 
Personen tätig waren, ein Knappheitsindex entwickelt. 
Dieser neuartige Index summiert für jeden Beruf die 
Anzahl der jährlich verliehenen Ausbildungszertifikate 
über alle Ausbildungswege | 4 und setzt diese Summe mit 
der Zahl der Beschäftigten in den jeweiligen Berufen in 
Relation.
 4 Berufliche Zertifikate können in Deutschland über sechs unter-
schiedliche Ausbildungswege erworben werden: duale Ausbildung, 
berufliche Vollzeitschulen (anerkannt), berufliche Vollzeitschulen 
(nicht anerkannt), Schulen des Gesundheitswesens, Fachschulen, 
Fachhoch- und Hochschulen.
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 Grafik 1 zeigt, wie knapp oder inflationär Ausbil-
dungszertifikate für Berufe in Deutschland verliehen 
werden. Insgesamt wurden 1 118 Berufe empirisch 
analysiert, die Darstellung aller Berufe wäre jedoch 
wenig informativ und äußerst unübersichtlich. Daher 
werden alle Berufe gemäß des Knappheitsindex auf-
steigend sortiert und anschließend in zehn gleich 
große Gruppen unterteilt (Dezile). Der durchschnitt-
liche Knappheits indexwert dieser Gruppen wird auf der 
Y-Achse abgetragen.
Für die Mehrheit der Berufe in Deutschland werden 
Ausbildungszertifikate relativ sparsam verliehen (Bei-
spielberufe sind Bergleute oder Bäcker). Erst im achten 
Dezil übersteigt der Index den Wert 0,05 deutlich. Das 
heißt, dass für 70 % der Berufe in Deutschland auf 100 
beschäftigte Berufsinhaber nur fünf oder weniger frisch 
zertifizierte Personen kommen, die den beruflichen 
Arbeitsmarkt betreten. Der Konkurrenzdruck zwischen 
frisch zertifizierten Arbeitsmarkteinsteigern und etab-
lierten Berufsinhabern ist entsprechend gering. Für die 
Dezile 8 und 9 liegt der Index zwischen 0,05 und 0,1. Im 
zehnten Dezil konzentrieren sich die Berufe, für die Aus-
bildungszertifikate sozusagen inflationär verliehen wer-
den. Hier betreten im Durchschnitt 21 frisch zertifizierte 
Personen je 100 Beschäftigte die berufsspezifischen 
Arbeitsmärkte. Der Konkurrenzdruck zwischen den frisch 
zertifizierten Arbeitsmarkteinsteigern und den erwerbs-
tätigen Berufsinhabern ist hoch. Werbekaufleute oder 
Industrie- und technische Kaufleute sind Beispiele für 
Berufe, die in dieses Dezil fallen.
6
Berufliche Schließung, Befristungs­
risiken und die Befristungsstrategien 
großer Unternehmen
Sogenannte Two-stage-Mehrebenenanalysen können 
zeigen, dass die relative Knappheit von beruflichen Aus-
bildungszertifikaten einen relevanten und statistisch 
signifikanten Einfluss auf das Befristungsrisiko besitzt 
(Stuth, 2017, hier: Seite 123 f.). Nach Berücksichtigung 
aller bekannten Einflussfaktoren (zum Beispiel Alter, Bil-
dung, Komplexität der Tätigkeiten, Wirtschaftszweige, 
Standardisierung, Lizenzierung, Vertretung durch Be -
rufsgewerkschaften) unterliegen Beschäftigte in Beru-
fen, deren Ausbildungszertifikate inflationär verliehen 
werden, einem deutlich erhöhten Befristungs risiko. | 5 
Beschäftigte in Berufen, für die die Ausbildungszerti-
fikate relativ knapp sind, sehen sich dagegen einem 
geringen Befristungs risiko ausgesetzt. Verringert sich 
der Knappheitsindexwert um eine Einheit, verringert 
sich das Befristungsrisiko der Berufsinhaber um 4,4 Pro-
zentpunkte | 6.  Tabelle 1 
 5 Nähere Informationen zur Operationalisierung, der Sampleauswahl 
und der Analysemethode sind zu finden in Stuth (2017).
 6 Der Koeffizient kann relativ einfach interpretiert werden: Er reprä-
sentiert die Veränderung in Prozentpunkten, wenn die unabhängige 
Variable sich um eine Einheit verändert. Um die annähernde Normal-
verteilung der abhängigen Variablen zu gewährleisten, musste jedoch 
die Quadratwurzel gezogen werden. Diese Transformation kann über 
eine Quadrierung des Koeffizienten rückgängig gemacht werden 
(0,2092 = 0,044). 
N = 677 080 Personen in 1 118 Berufen
Quelle: 1-%-Bevölkerungsstichprobe des Mikrozensus für die Erhebungsjahre 1999 bis 2008, eigene Berechnungen;
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Grafik 1
Die relative Knappheit von jährlich verliehenen Ausbildungszertifikaten in den Berufen
in Deutschland
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Unternehmen scheinen demnach ihre Befristungspra-
xis an die Gegebenheiten beruflicher Teilarbeitsmärkte 
anzupassen. Der „Forschungsmainstream“ berücksich-
tigt diese Tatsache bislang nicht. | 7 Hypothese 1 kann 
entsprechend bestätigt werden: Berufliche Zertifikate 
besitzen eine Monopolfunktion, die die Beschäftigten 
vor befristeten Arbeitsverträgen schützt. Diese Schutz-
funktion kommt aber nur Beschäftigten in Berufen 
zugute, für die die beruflichen Zertifikate relativ knapp 
verliehen werden.
Insbesondere die Kritiker der aktuellen Befristungs-
regelung befürchten, dass große Unternehmen Befris-
tungen missbrauchen könnten, um Kosten zu sparen und 
um unbefristet Beschäftigte durch befristet Beschäftigte 
zu ersetzen. Daher wird in einem weiteren Analyseschritt 
geprüft, ob sich dieses Ergebnis auch für den Zusam-
menhang von knappen Ausbildungs zertifikaten, Befris-
tung und Firmengröße bestätigen lässt. Konventionelle 
Forschungsarbeiten zeigen in der Regel einen engen 
Zusammenhang zwischen Befristung und Firmengröße, 
da große Organisationen es sich eher leisten können, 
befristete Arbeitsverträge zu nutzen. Die Betrachtung des 
 7 Studien berücksichtigen selten regionale Arbeitslosenquoten. Diese 
Information nützt einem beruflichen Arbeitsmarkt wenig, da Arbeit-
geber, die Informatiker oder Fachverkäufer für Lebensmittel suchen, 
nichts davon haben, wenn in der Region zum Beispiel viele Friseure, 
Metallarbeiter oder Linguisten arbeitslos sind.
Interaktionseffekts zwischen dem Knappheitsindex und 
der Firmengröße zeigt jedoch, dass dies nicht korrekt ist.
 Grafik 2 stellt die Interaktion zwischen dem Knapp-
heitsindex, der Firmengröße und dem Befristungsrisiko 
aus Tabelle 1 dar. Auf der X-Achse ist der Anteil der 
Berufsinhaber abgezeichnet, die in großen Unterneh-
men | 8 beschäftigt sind. Die Y-Achse kennzeichnet die 
Höhe des Befristungsrisikos. Der Zusammenhang zwi-
schen diesen beiden Achsen wird für drei unterschied-
liche Szenarien beispielhaft dargestellt. Inhaber von 
Berufen, für die Zertifikate selten verliehen werden (hell-
blaue Linie) haben ein gleichbleibendes Befristungs-
risiko, das unabhängig von der Firmengröße ist. Per-
sonen aus Berufen, für die Zertifikate durchschnittlich 
häufig verliehen werden (dunkelblaue Linie), unterschei-
den sich kaum in ihren Befristungsrisiken von Personen 
in Berufen, für die Zertifikate selten verliehen werden. 
Auch wenn mit zunehmender Firmengröße die Befris-
tungsquote geringfügig steigt, ist diese Steigung sehr 
gering und der Zusammenhang äußerst schwach. Ganz 
anders sieht es aus, wenn man sich Berufe ansieht, für 
die Zertifikate inflationär verliehen werden (mittelblaue 
Linie): Je mehr Beschäftigte aus diesen Berufen in gro-
ßen Firmen beschäftigt sind, desto häufiger sind sie 
befristet beschäftigt.
 8 Organisationen mit 50 oder mehr Beschäftigten.
Tabelle 1
Gepoolte lineare (second stage) Regression der berufsspezifischen Befristungsrisiken auf 
den Knappheitsindex von beruflichen Zertifikaten und die Interaktion zwischen Firmengröße 
und dem Knappheitsindex von beruflichen Zertifikaten, für die Jahre 2000, 2004 und 2007
Knappheitsindex für berufliche Zertifikate 0,209 (0,052) ***
Anteil Beschäftigter in großen Firmen 0,001 (0,001)
Interaktion: Knappheitsindex X große Firmen 0,006 (0,003) *
Konstante 0,284 (0,010) ***
F 11,90   ***
R2 0,310  
Root Mean Squared Error (RMSE) 0,099  
Mean vif 2,89  
N = 677 080 Personen in 1 118 Berufen; Heteroskedastizitäts-konsistente Huber-White-Standardfehler in Klammern. 
Folgende Merkmale flossen in die Regression ein beziehungsweise wurden kontrolliert: Standardisierung, Einzigartigkeit der 
ausgeübten Tätigkeiten, Spezialistenberufe, Lizenzierung, Berufsverbände, Berufsgewerkschaften |1, Zeit, Komplexität der 
beruflichen Tätigkeiten, Region, Weiterbildung, sehr kleine Unternehmen (Kleinbetriebsklausel), Frauenanteil, Anteil nicht 
deutscher Staatsbürger, Wirtschaftszweige.
Quellen: 1-%-Bevölkerungsstichprobe des Mikrozensus für die Erhebungsjahre 1999 bis 2008, eigene Berechnungen; 
Surveyjahre 2000, 2004, 2007; Berufenet – Internetdatenbank der Bundesagentur für Arbeit; Haupt, 2016a; Berufsver-
bands- und Berufsgewerkschaftssurvey von Schroeder, Kalass und Greef |2; eigene Berechnungen.
1 Weiterhin wird in dem Modell auch auf mögliche Interaktionseffekte zwischen der Firmengröße und den Schließungsmaßen (Standardisie-
rung, Einzigartigkeit der ausgeübten Tätigkeiten, Spezialistenberufe, Lizenzierung, Berufsverbände, Berufsgewerkschaften) kontrolliert.
2 Eine Beschreibung der Erhebung findet sich in Schroeder und andere (2011, hier: Seite 34 bis 38, 45).
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Der Zusammenhang von Befristung und Firmengröße 
existiert nur für Beschäftigte in Berufen mit inflationär 
verliehenen Ausbildungszertifikaten. Für alle anderen 
Berufe kann dieser Zusammenhang nicht gezeigt wer-
den. Dieses Ergebnis unterstreicht Hypothese 1: Arbeit-
geber legen zuallererst Wert darauf, knappe berufliche 
Arbeitskräfte zu sichern. Die Befürchtung, dass Arbeit-
geber befristete Arbeitsverträge nutzen, um unterneh-
merische Risiken auf Arbeitnehmer abzuwälzen, ist mit 
Einschränkungen korrekt. Nur wenn berufliche Arbeits-
kräfte im Überfluss auf dem Arbeitsmarkt verfügbar 
sind, versuchen große Unternehmen mittels befristeter 
Arbeitsverträge Kosten zu sparen (Hypothese 2).
7
Relevanz der Befunde
Aus wissenschaftlicher Sicht konnte erstmals nachge-
wiesen werden, dass neben Personen- und Unterneh-
mensmerkmalen auch Berufe und ihr Schließungsgrad 
die Befristungsrisiken von Arbeitnehmern beeinflussen. 
Die Befunde sind auch (gesellschafts-)politisch relevant. 
Der Zusammenhang zwischen knappen Ausbildungs-
zertifikaten und befristeter Beschäftigung kann zum 
Beispiel in der Berufsberatung genutzt werden: Berufs-
berater können Jugendliche mithilfe des Knappheits-
index dahingehend beraten, dass sie sich für Berufe 
entscheiden, für die Ausbildungszertifikate nicht infla-
tionär verliehen werden. Gleichzeitig würde dies dazu 
beitragen, dass in weniger Berufen Ausbildungszertifi-
kate inflationär verliehen werden und sich die Beschäfti-
gungsbedingungen der Arbeitnehmer in diesen Berufen 
langfristig verbessern. 
Die Erkenntnisse können auch für Gesetzesänderungen 
genutzt werden. Die Befristungsgesetzgebung kann für 
Berufe, für die Ausbildungszertifikate inflationär vorhan-
den sind, angepasst werden, um die negativen Konse-
quenzen von Befristungen in diesen Berufen zu reduzie-
ren. Beispielsweise könnte speziell für diese Berufe die 
Begrenzung der Laufzeit von sachgrundloser Befristung 
von zwei Jahren auf zum Beispiel vier Jahre angehoben 
werden. Mit der längeren potenziellen Beschäftigungs-
perspektive steigt die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeit-
geber durch Weiterbildungen in das Humankapital ihrer 
befristet Beschäftigten investieren und damit deren 
Beschäftigungsrisiken verringern. Andererseits bietet 
die längere Vertragslaufzeit den Beschäftigten die Mög-
lichkeit, den Arbeitgeber langfristig zu wechseln, wenn 
sich keine Entfristung abzeichnet.
Gleichzeitig können wir aus solchen Fallbeispielen 
lernen, in denen spezifische Anpassungen der Befris-
tungsgesetzgebung bereits durchgeführt wurden, um 
ungewollte Nebenwirkungen zu vermeiden. Polavieja 
Grafik 2
Zusammenhang zwischen knappen Ausbildungszertifikaten, Firmengröße
und Befristungsrisiko






















Quelle: Stuth, 2017, Seite 152
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(2003, 2005) etwa hat am Beispiel Spaniens gezeigt, 
dass eine Anpassung der Befristungsgesetzgebung für 
spezifische Personengruppen sehr negativ ausfallen 
kann. Der Grund dafür ist, dass Arbeitgeber befristete 
Arbeitsverträge nicht nur nutzen, um ihre externe Flexi-
bilität zu erhöhen, sondern auch um Kosten zu sparen. 
In diesem Fall wurden reguläre unbefristete Beschäf-
tigungsverhältnisse durch kostengünstige befristete 
Beschäftigungsverhältnisse ersetzt (Substitution). Um 
ein solches Substitutionsszenario in Deutschland zu ver-
meiden, sollte eine entsprechende Gesetzesänderung 
den Arbeitgebern nur die Möglichkeit der verbesserten 
Flexibilität einräumen. Das heißt befristete Arbeitsver-
träge dürfen den Arbeitgebern keinen Spielraum zur 
Kostensenkung bieten. Dies könnte der Gesetzgeber 
erreichen, indem er die Kosten für befristete Arbeitsver-
träge durch eine Anhebung der Arbeitgeberbeiträge für 
die Arbeitslosen- und Rentenversicherung erhöht. Auf 
diese Weise kann zum einen das Substitutionsszenario 
vermieden und zum anderen das erhöhte Arbeitslosig-
keits- und Altersarmutsrisiko von befristet Beschäftigten 
abgefedert werden. 
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